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Abstract 
The aim of the current study, which is an applied research in terms of 

purpose and a descriptive-survey in terms of method, is to provide a model of 
employee resilience in the National Company of Southern Oil-Bearing Regions 
located in Ahvaz. In this research, first, through reviewing the related literature 
on employee resilience, the dimensions of employee resilience were identified 
using the meta-synthesis method. In the next stage, targeted interviews were 
conducted with experts. Based on the opinions of the experts, seven dimensions 
were extracted for the resilience of employees in the research society. Finally, 
the conceptual model of the research was designed. Additionally, a researcher-
made questionnaire was designed to evaluate the desired model. Cronbach's 
alpha coefficient was used to check the reliability of the questionnaire and its 
content validity was confirmed by the relevant experts. The statistical 
population of the research was 10,000 employees, and based on the simple 
random sampling method, the sample size was determined to be 373 people. 
The data analysis was done using SPSS22 and SmartPLS3 software. 
Measurement, structural and general models were reported to be positive and 
significant by using the fit indices of models and hypotheses using path 
analysis. 
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1.Introduction 

With the outbreak of Covid-19, everyone is on some sort of alert. 

Employees worry about their jobs and how to take care of their children 

if they or their family members get sick. The impact of this experience on 

employees depends on individual characteristics and experiences, and 

social and economic conditions of the family, society, etc. Individual 

responses may be similar to those seen in people who have experienced 

other traumas such as war, assault, or hurricanes. Those who respond 

most strongly to this crisis are likely to be those with pre-existing mental 

health conditions. One of the concepts that was formed under the 

influence of positive organizational behavior in the field of 

organizational behavior is the structure of psychological capital, one of 

whose dimensions is resilience. In order to reduce the stress caused by 

the spread of the corona disease, useful psychological variables such as 

resilience can play an adaptive role, because the presence of resilience in 

people can be one of the effective variables in reducing the stress and 

anxiety caused by the corona crisis. A study showed that resilience was 

the best predictor of dealing with the threats caused by Covid-19. In this 

regard, the current research has been conducted with the aim of providing 

a model for employee resilience. 

2. Literature Review 

The word resilience is derived from the Latin word Resilio which 

means "jumping back", which can be defined as the ability to quickly 

recover from various and possibly harmful conditions. Although the 

definitions presented in different fields are different, they all revolve 

around a common axis: "the ability and capacity to return to a stable state 

after a disturbance". Meredith et al. (2011) reviewed the extensive 

literature on resilience and noted that previous researchers have provided 

104 definitions of this construct. Some definitions of resilience refer to it 

as the capacity in people, others as the ability of people to maintain stable 

performance against a very stressful or traumatic event, and others 

indicate growth and positive changes after an adverse event. Resiliency 

in the work environment is now recognized as a characteristic and it is 

one of the characteristics of employees who deal well with the pressures 
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and limitations of the modern work environment. The responsibility of 

those in leadership roles is to create an atmosphere in the work 

environment that promotes well-being and facilitates resilience. Intense 

and unpleasant demands put too much pressure on people, especially 

when the demands are non-stop and there is not enough time to restore 

balance. Employee resilience is more than a simple adaptation, it is a 

transformational process in which employees tend to respond positively, 

maintain resilience, keep an open mind, and improve in a constantly 

changing business world. 

3. Methodology 

The current research is in terms of purpose is fundamental-applied and 

in terms of method is a descriptive survey. The research strategy is of a 

mixed-methods type, in the sense that in order to reach a consensus of 

opinion regarding the components and factors affecting the resilience of 

human resources in the conditions of the Corona crisis and to design the 

questionnaire, both the meta-composite and Delphi techniques, that is, 

the qualitative and quantitative methods were used to analyze the data. 

The research in the qualitative part was carried out in two steps. In the 

first step, through Sandolowski and Barroso's seven-step 

metacombination method, human resource resilience models were 

examined in theoretical foundations. At this stage, the initial conceptual 

model was extracted. In the second step, using the results of the first step, 

the proposed model was modified based on the opinions of the experts 

using the Delphi method. Kendall's coordination coefficient was used to 

determine the level of consensus among members. After three rounds of 

Delphi, a consensus was reached regarding the variables, dimensions and 

components, and the Delphi process ended with the final approval. The 

variables, dimensions and components that have been agreed upon by the 

experts were operationally tested in the quantitative section based on 

relevant indicators. To measure the variables used in the conceptual 

model of the research, a researcher-made quantitative questionnaire was 

used. The statistical population consisted of 10,000 employees of the 

National Company of Southern Oil-Producing Regions, and based on 

Morgan's table, 373 people were selected randomly as a statistical 
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sample. To analyze the data collected in a wider society and the 

generalizability of the findings, descriptive and inferential statistical 

methods including the Kalmogorov-Smirnov test, path analysis and 

confirmatory factor analysis through SPSS26 statistical software and 

SmartPLS3 were used. 

4- Result 

First, through a deep and detailed review of the previous domestic and 

internationbal researches and existing literature in the field of human 

resource resilience, and with the help of the seven-step metacombination 

method of Sandlovski and Barroso, the researcher succeeded in 

extracting 31 dimensions in three categories of individual, organizational 

and effective environment related to human resources resilience, with 7 

dimensions and 35 components of this resilience. After conducting semi-

structured interviews with experts, the results of the studies of the 

previous stage were modified and the conceptual model of the research 

was presented. Kendall's coordination coefficient in triple rounds was 

0.046, 0.054 and 0.053, respectively. In total, out of 66 initial items, 41 

items were agreed upon by the experts. Regarding the remaining items, 

appropriate indicators were compiled for each of the items which were 

considered as the basis for measuring the model in the quantitative part. 

A total of 129 indicators were developed to measure the conceptual 

model of the research in the quantitative part. After appropriate fitting of 

the measurement, structural and general models, the research hypotheses 

were tested and confirmed with the help of path analysis. Based on 

Friedman's ranking test, the research variables were ranked separately for 

each factor. 

5. Discussion  

Reviewing the present study reveals that the researcher has responded 

the research questions as much as possible and has reached the 

predetermined goals in an acceptable and reasonable manner. 

Considering that the main focus of the resilience research is at the 

organizational and national level, examining resilience at the level of 

employees of an organization can open a new horizon for researchers as 
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well as those involved in the studied organization. The field of resilience 

has already been investigated at different levels, but it has not been done 

under the conditions of the disease caused by the corona virus or similar 

conditions. Designing a model for the resilience of employees and 

identifying its dimensions in the work environment of Iranian 

organizations along with operational indicators for its implementation in 

the organization, during Coronavirus pandemic with severe lack of 

previous research, is the main innovation of this research. The model 

resulting from this research is a completely new model designed based on 

the special structure of this study. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 23-47، ص.ص.1403ستان تاب –70 ، پیاپی3، شماره  18دوره                                                مدیریت بهره وری  

 
 

 

 
(28) 

 
 

 
  

 

 

 
 

 
 
 

 

 نکارکنا آوریتابالگویی برای 
  (شواهدی از سازمانهای ایرانی)

 

 4، حسن درویش3، داود غلامرضایی2، امیرحسین امیرخانی1عیسی سیلاوی

 (17/05/1402 پذیرش نهایی:-21/02/1402 )دریافت:

 

 چکیده
ست، اروش  پیمایشی از لحاظ-هدف از پژوهش حاضر که یک پژوهش کاربردی از نظر هدف و توصیفی

به این  ال تحقیقاشد. روبخیز جنوب مستقر در اهواز می شرکت ملی مناطق نفت ان درآوری کارکنارائۀ الگوی تاب
. در مرحلۀ صا گردیدان احآوری کارکنآوری کارکنان به روش فراترکیب ابعاد تابشکل بود که با مرور ادبیات تاب

آوری ببرای تا بُعد بعد با خبرگان به صورت هدفمند مصاحبه هایی صورت گرفت. بر مبنای نظرات خبرگان هفت
نای این د. بر مبگردی کارکنان در جامعه مورد پژوهش استخراج شد. بر همین مبنا الگوی مفهومی تحقیق طراحی

 ی پایاییبررس ای جهت سنجش الگوی مورد نظر به صورت محقق ساخته طراحی گردید. براینامهمراحل پرسش
رفته گطه بهره مربو روایی محتوایی آن، از نظر متخصصان نامه، از ضریب آلفای کرونباخ و برای بررسیپرسش

ه، حجم گیری تصادفی سادهنفر از کارکنان بوده که بر مبنای روش نمون 10000شد. جامعه آماری تحقیق به تعداد 
صورت گرفت.  SmartPLS3 و  SPSS22افزارهای نفر تعیین شد. تحلیل داده ها با استفاده از نرم 373نمونه 

از تحلیل  ا استفادهها بضیههای برازش الگوها و فرگیری از شاخصگیری، ساختاری و کلی با بهرهاندازه الگوهای
 مسیر، مثبت و معنادار گزارش شد. 

 
 آوری، کارکنان، صنعت نفت.تاب کلیدی: هایواژه
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 مقدمه
اد جوامع فراوانی در میان افر استرس و اضطراب ثهای اخیر باعی که در ماهلیکی از عوام

(. با همۀ  1399طلب و جعفری، است )سعادت 191-یدویروس کوو ف شده است، بیماری ناشی ازلمخت
نحوه  ونگران شغل ، کارکنان؛ حالت آماده باش هستندنوعی در  افراد ، همۀ 19-گیری بیماری کووید

تجربه بر  نیا ریتأثخانواده شان هستند.  یاعضا ای خودشدن  ماری، در صورت بفرزندان خودمراقبت از 
 یبستگ و غیره جامعه ،خانواده یو اقتصاد یاجتماع طی، شرایفرد اتیها و تجرب یژگیکارکنان به و
مانند  یگرید یبهایکه آس یباشد که در افراد ییممکن است مشابه پاسخها یفرد یدارد. پاسخها
بحران  نیبه ا یشتریب تقدرکه با  ی. کسانمشاهده شود ،اندطوفان را تجربه کرده ایجنگ، حمله 

ما  ادیبه احتمال زهستند.  مجهز شدهاز قبل  یبهداشت روان طیبا شرا یافراداحتمالاً  ،دهند یم اسخپ
 اکنشو بیعج ایاز حد  شیب یاگونهنظر می رسد به شد که به  میروبرو خواه کارکنانی در سازمانبا 

)انجمن ملی  زاستبیآس یپاسخها دادن رخ شناخت و انتظار یبرا ییفرصتها نهایا ؛دهند ینشان م
های ، محدودیت19-ایجاد شده توسط کووید منحصر به فرد نهیزم لیبه دل (.2021، 2سلامت رفتاری

که  یو محافظت ریسکدرک بهتر عوامل ی، رکود جهان ی واجتماع یمدت و متناوب، انزوایطولان
 نهیعوامل در زم نیاست. درک ا ینقش داشته باشد، ضرورآوری تابدر  مستقیماًممکن است 

و مقامات  گذارانقانون، گذاراناستیبه س ریبهتراهنمایی های که  دهد یامکان م 19-کووید
در  دهید بیآس تیو سلامت در جمعآوری تاب شبردیو پ تیحما یدر مورد چگونگ یبهداشت عموم

 (. 2020و همکاران،  3اارائۀ شود )فریر یماریب این بحران انیجر
 هایالگو در حوزۀ سلامت روان از تمرکز بر نقصان رییشاهد تغ ریاخ یسالهادر سوی دیگر، از 

علاقه  شیمنجر به افزااساسی  رییتغ نیا ؛میفرد هست کیتمرکز بر نقاط قوت  هب ی )نقاط ضعف(فرد
گیری و عوامل مثبت به تصمیم نیکمک ا یچگونگ راًیمثبت عملکرد انسان و اخ یهابه جنبه
 یهاسازه دربارۀ اتیاز ادب یانبوه که این امر به نوبه خود سبب ایجاد شده است ردف نهیبه عملکرد
گام (. 2019، 4)ویلا و پای شده است بهزیستیو  ینیب، خوشآوریتابمثبت مانند  ختیروانشنا

خت و طلبد تا به بررسی ابعاد درونی موجود در انسان پردامی انسانی برداشتن در جهت ارتقای سرمایه
ارتقای این سرمایه و در نهایت عملکرد سازمان را فراهم  ۀزمین ،با توجه به حالات و روحیات آنان

 آورد. 

                                                           
1. Covid-19 

2- National Association for Behavioral Healthcare 

3- Ferreira   

4- Vella & Pai 
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ایی و زناستی)است  یکی از موضوعاتی که جدیداً مورد توجه قرار گرفته، رفتار سازمانی مثبت
تواند منافع یی میاگر، مثبت19های ناشی از ویروس کووید با توجه به نگرانی (.1395همکاران، 

چنین  در ؛اشدشته بدربر دا -هایی که با جمعیت زیادی روبرو هستندبه ویژه برای سازمان -زیادی
گیری رای جلوگزین برسد شناخت رفتار سازمانی مثبت به عنوان یک رویکرد جایشرایطی، به نظر می

رثمر نان مثمکارک انشناختیهای رواز عواقب نامطلوب و کسب نتایج مترقی از طریق افزایش ظرفیت
وزۀ حگرا در مانی مثبتیکی از مفاهیمی که متأثر از رفتار ساز (.1399)پارسامهر و همکاران، باشد 

ن سازه بعاد ایا از یآوری یکباشد که تابشناختی میرفتار سازمانی شکل گرفته، سازه سرمایۀ روان
 ،کرونا یماریب وعیاز ش یکاهش استرس ناش یدر راستا. (164: 1395زایی و همکاران، )ناستی است
جود و رایز ؛کنند افیتوانند نقش سازگارانه ایم یآورهمچون تاب یسودمند یشناختروان یرهایمتغ

 اضطراب وش استرس مؤثر در کاه یرهایاز متغ یکیتواند به عنوان یدر افراد م یآورتاب یژگیو
به  آوریتابکه  دمطالعه نشان دا ک(. ی1399، طلب و جعفری)سعادت از بحران کرونا باشد یناش

)کالگیوری و  ستبوده ا 19ی ناشی از کووید دهایمقابله با تهد ۀکنند ینیبشیپ نیعنوان بهتر
 (. 2020همکاران، 

در قع . در وای استیکی از مواردی که همۀ  سازمانها به آن توجه دارند، موضوع منابع انسان
اران، ر و همکهرانپو)م سازمان است انسانی هر منابعسعه و پیشرفت، دنیای کنونی مهمترین عامل تو

یت به اهم نظر( که کارکنان شاغل در صنعت نفت از این قاعده مستثنی نیستند. 134، 1397
تعمیراتی،  رانی،فعالیت های مختلف عم و استمرار ریزی های صورت گرفته به منظور شروعبرنامه

لا و مرگ ارد ابتیش موو ... با توجه به شیوع ویروس کرونا و افزا بازسازی، نوسازی، بهره برداری
خیز جنوب تناشی از آن از یک سو و حضور جمعیت کثیری از شاغلان در شرکت ملی مناطق نف

د و اخته شوک پردمستقر در اهواز ازسوی دیگر، ضروری است تا به این مورد مهم از نظر آکادمی
آوری رسی تاببردد. در شرایط بحران کرونا از نظر کیفی طراحی گرآوری کارکنان الگویی برای تاب

ه همراه یرانی بانهای در سطح کارکنان شاغل در یک سازمان و شناسایی ابعاد آن در محیط کار سازما
که -نا ن کروهم در شرایط بحراشاخص های عملیاتی جهت اجرا و پیاده سازی در سازمان و آن

باشد.  هش مینوآوری عمده این پژو -مؤید اهمیت این مطلب است کمبود شدید تحقیقات پیشین
ناطق ملی م آوری کارکنان در شرکتسوال اساسی پژوهش حاضر این است که الگوی مناسب تاب

 باشد؟  خیز جنوب چه الگویی مینفت
ای مختلف متفاوتند، اما تماماً حول یک هحوزۀآوری در تاب شده دربارۀه ارائ تعاریفرچه اگ

)امیری و « لظرفیت بازگشت به وضعیت پایدار پس از اختلا توانایی و»چرخند: محور مشترک می
سازه  نیاز ا تعریف 104 یکه محققان قبل ند( متذکر شد2011و همکاران ) تیمرد (. 1397همکاران، 
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به  گرید یدر افراد، برخ موجود تیبه عنوان ظرف آناز  آوری،تاب فیرااز تع یبرخ ؛اندکرده ارائهرا 
-یم ادیزا بیآس ایزا استرس اریبس دادیرو کیدر برابر  داریحفظ عملکرد پا یافراد برا ییعنوان توانا
و همکاران،  1)برت نامطلوب دادیرو کیمثبت پس از  راتییرشد و تغ ۀدهندنشان گرید یکنند و برخ

(. 2019 و همکاران، 2ارتمناست )ه 3مثبت یسازمان رفتارهای اصلی آوری یکی از سازهتاب .(2016
 بر یکنند که تمرکز روانشناسیم بیان. آنها ارائه شد (2000)و همکاران  سلیگمن مفهوم توسط نیا

بر شناخت  یشتریب دیتأک باشد وکمتر  موقعیت معین باید یکبد بودن در  ای فی، ضعتشخیص خطاها
 . بنماید و خوب است یدرست، قو آنچه ورشو پر

مثبت استوار است که بر  یروانشناس یهادهیدر محل کار بر اساس ا آوریتابد در مور قاتیتحق
 یشناسبا ظهور جنبش روان(. 2019)هارتمن و همکاران،  مثبت انسان متمرکز استو نقاط قوت 

 جادیبر ا یشتریب دیمحققان تأک -مثبت یرفتار سازمان کیبه عنوان -مثبت و کاربرد آن در محل کار 
، محققان دیتمرکز جد نیا گیریشکل. با نمودندبه عملکرد مطلوب  یابیدست یبرا یانانس توانمندی

بازگشت به  یمثبت برا یروانشناخت ییتوانا کی، به عنوان یسازمان نهیمثبت، در زم یرفتار سازمان
و  شرفتیمثبت، پ عیوقا یحت ای، شکست یری، درگنانی، عدم اطمماتیبازگشت از ناملا ایعقب 

  (.2019و همکاران،  3)پائول  هستند یآورتابدر پی ، تیئولمس شیافزا
در حال حاضر به عنوان یک مشخصه شناخته شده و از  آوری در محیط کاری و شغلیتاب

 .کنندهای محیط کار به خوبی برخورد میکه با فشارها و محدودیت استهای کارکنانی ویژگی
کار است که باعث رشد  طیدر مح یجو جادیا، هستند یرهبر یهاکه در نقش یکسان تیسئولم

را در  نیآفرتحول یندیان فراکنکار یآورتاب(. 2006، 4)هایبرت شود یآورتاب لیو تسه بهزیستی
همواره هوشیار و  به پاسخ مثبت دارند، استقامت خود را حفظ لیداده که در آن کارکنان تما یخود جا

 (. 2019و همکاران،  5ژوود را بهبود بخشند )تا مستمراً در دنیای در حال تغییر خ باشند
( 1399طلب و جعفری )سعادتشود؛ آوری کارکنان اشاره میدر ادامه، به چند پژوهش مرتبط با تاب

 آوریتاب با اجتماعی حمایت و اجتماعی هایهسرمای میان رابطه در معنوی نشاط نقش تحقیقی دربارۀ
-تاب افزایش ۀکنند تسهیل معنوی نشاط که اندرسیده نتیجه این به و داده انجام 19 کووید برابر در کارکنان

 مبتنی کرونا شرایط در کارکنان آوریتاب مدیریت یالگو( به طراحی 1399وری و علیزاده )پیله .است آوری
 قایارت بر مؤثر عوامل الگوی ارائۀ .اندنموده شناسایی آن برای بُعد چهار و پرداخته اسلامی هایآموزه بر

چهار عاملِ و  ( انجام داده1399کرمی و همکاران )تنگ جوکار که است پژوهشی ،کارکنان آوریتاب

                                                           
1. Britt 
2. Hartman 
3. Paul  
4. Hiebert 
5. Zhu 
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آوری (، تاب1398بازیار )حسینی و جعفری .اندخانوادگی، فردی، اجتماعی و سازمانی مؤثر را شناسایی نموده
های مدیریت استعداد با نمودند که فعالیتسازمانی از منظر کارکنان و مدیران را مورد بررسی قرار داده و بیان 

و واکنش کارکنان به  ویروس کرونا ریتأث( به بررسی 2020حمید و همکاران ). آوری رابطۀ مثبت داردتاب
و همکاران  1فریرا .داردبر عملکرد  یمنف ریتأث پرداخته و نشان دادند که این عواملبر عملکرد  راتییتغ
سن و ی، نشان دادند که فرد یآورتاب مستقیم یهانیبشیپ: 19ووید ( در پژوهشی با عنوان ک2020)

-کووید در بحران آوری( تاب2021و همکاران ) 2سو .ارتباط داشتند یآوربا تاب یداریبه طور معن لاتیتحص
. هدف پژوهش کندآوری کمک میگیری تابهای کارکنان به شکلرا بررسی و بیان نمودند که فعالیت 19

 .خیز جنوب مستقر در اهواز می باشدشرکت ملی مناطق نفت آوری کارکنان دررائۀ الگوی تاباحاضر 
 

 ابزار و روش
، هشپژوین ادر است. پیمایشی -این تحقیق از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش، توصیفی

هفت  اترکیباز طریق روش فرقرار گرفت؛ در بخش کیفی،  استفادهروش های کیفی و کمی مورد 
ز طی ا ددر نهایت بع ابعاد اصلی پدیدۀ مورد نظر استخراج گردید. ای ساندولوسکی و باروسورحلهم

 آوری کارکنان احصا گردید.مراحل هفت گانه این روش، ابعاد زیر برای تاب
 

 های استخراج شده از ادبیات بر مبنای روش فراترکیب: ابعاد و مؤلفه1جدول شماره 
Table 1: dimensions and components extracted from the literature based on Meta-

synthesis method 
 آوری کارکنانمتغیر: تاب
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savings 
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 آگاهی اجتماعی
Social Awareness 

2 
 ای مناسبپوشش بیمه

Appropriate insurance 

coverage 
22 

 دیگران ظرفیت برای داشتن صمیمت با
The capacity to have intimacy 

with others 

3 
 مالی مناسب مساعدت

Appropriate financial 

assistance 
23 

 شکیبایی بین فرهنگی
Intercultural tolerance 

                                                           
1. Ferreira 

2. Su 

https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/15788085/
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/15788085/
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 هاجویی در هزینهصرفه

Saving costs 
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 فرهنگی حامی و ارزش اعتقاد به سنت
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values of the sponsor 
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 سلامتی جسمی
physical health 
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 های اجتماعیمهارت

Social skills 
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 آمادگی جسمانی

physical readiness 
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 های عاطفیمهارت
Emotional skills 

7 
 تناسب و جذابیت جسمانی

Physical fitness and 

attractiveness 
27 

 مدیریت خود
Self management 

8 
 مهارت در حفظ سلامتی جسمانی

Skill in maintaining 

physical health 
28 

 توانایی در بازیابی اعتماد بنفس
Ability to restore self-

confidence 
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 هوش
intelligence 

29 
 امیدواری
Hope 

10 
 ریزیمهارت برنامه

Planning skill 
30 

 های ارتباطیمهارت
Communication skills 

11 
 مهارت حل مسئله

Problem-solving skills 
31 
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 های شغلیمهارت
Job skills 

12 
 هاتوانایی به تعویق انداختن لذت

The ability to postpone 

pleasures 
32 

 رفتاری پذیریانعطاف
Behavioral flexibility 

13 
 بینش

intuition 
33 

 سرسختی و استقامت معطوف به تلاش
Stubbornness and perseverance 

focused on effort 

14 
 تفکر خلاق

Creative Thinking 
34 

 همکاری با دیگران
Collaborate with others 

15 
 مهارت یادگیری

Learning skills 
35 

 پذیری در عملیتمسئول
Responsibility in practice 
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 هدف داشتن در زندگی
Having a purpose in life 

 

17 
 معناداری زندگی

The meaning of life 

18 
 ایمان و وابستگی دینی

Faith and religious 

affiliation 

19 
 اعتقاد به وجود موجودی برتر

Belief in the existence of a 

superior being 

20 
 های اخلاقیمعنویت و استدلال

Spirituality and moral 

arguments 
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 انکارکن یورآتابعاد اب حاوی هایینامهپرسشدر ابتدا  در مرحله دوم از روش دلفی استفاده شد؛
تأثیر هر  ۀ میزاندربار اهر یک از خبرگان، نظر خود ر .شد هیته ،استخراج شده بود در مرحله قبلیکه 

       ن اعلامود در آموجپنج گانه های نامه، با انتخاب یکی از گرینهیک از ابعاد مذکور در پرسش
رست ه در فهاد دیگری کخود را دربارۀ ابعی هااز خبرگان خواسته شد که ایدهضمن اینکه نماید. می

استفاده  کندال یهماهنگ بیاز ضر خبرگان، انیماتفاق نظر  زانیم نییتع یبرااند، بیان نمایند. نبوده
به ترتیب  SPSSافزار این ضریب برای دورهای اول، تا سوم بر مبنای خروجی حاصل از نرم شد.

ور دلفی د از انجام سه دبه دست آمد؛ اعداد نشان دهنده کفایت نظری بع 53/0و  54/0، 46/0برابر با 
می بر ر بخش کد، ست آمدهدبه  هایابعاد و مؤلفه خاتمه یافت.نهایی  و فرایند دلفی با تأیید باشدمی

از گی رهای خبرخبرگان تحقیق بر مبنای معیاشدند. های مربوطه، آزمون عملیاتی مبنای شاخص
، ین اساساد. بر گیری هدفمند انتخاب شدندانش و تخصص کافی برخوردار بوده و به صورت نمونه

 -ودندبآوری بینۀ تاکه دارای تحقیق و تالیف در زم-دانشگاه  استادان نفر از شاغلان شرکت و 20
دید که فاده گرساخته برای سنجش متغیرهای تحقیق، استنامه کمی محققاز پرسشانتخاب شدند. 

نامه با اخذ ایی پرسشبه دست آمد. روایی محتو 2ها و ضریب پایایی آن به ترتیب جدول تعداد گویه
نجام عد از ابنامه نیز مورد تأیید قرار گرفت. ضمناً روایی سازه پرسش استادان نظرات پنج تن از

نفر بوده  10000عداد شرکت مذکور به تجامعه آماری شامل کارکنان های آماری تأیید گردید. تحلیل
فی ساده انتخاب نفر به عنوان نمونه آماری به طور تصاد 373تعداد  جدول مورگانکه بر اساس 

فی و مار توصیهای آز روشها اپذیری یافتهتر و تعمیمای وسیعدر جامعه هاداده برای تحلیلگردید. 
-ریق نرمطی از اسمیرنف، تحلیل مسیر و تحلیل عاملی تأیید-استنباطی شامل آزمون کالموگروف

 .استفاده گردید SmartPLS3و  SPSS26افزارهای آماری 
 

  نامهها و پایایی پرسشتعداد گویه: 2 شماره جدول
Table 2: Number of items and reliability of the questionnaire 

ردیف 
row 

 Variable nameنام متغیر 
 Number ofها تعداد گویه

items 
آلفای کرونباخ 

Cronbach's alpha 
 financial-economic 3 0/843اقتصادی  –مالی  1

 physical-biological 6 0/808زیستی –جسمی  2

 cognitive 15 0/938شناختی  3
 spiritual 10 0/900معنوی  4
 Sociocultural 12 0/891فرهنگی  -اجتماعی 5
 emotional 13 0/887عاطفی  -احساسی 6
 behavioral 11 0/844رفتاری  7
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 هایافته
سو و بارو ای ساندلوسکیهای کیفی: یافتۀ بخش اول کیفی یعنی روش هفت مرحلهیافته

ز گیری ابهره نشان داده شد. تحقیق حاضر در بخش دوم کیفی از طریق 1دول )فراترکیب( در ج

ق مطابق ات تحقیی ادبیهای اولیه بر مبناگرفت. بعد از شناسایی ابعاد و مؤلفه صورتنظرات خبرگان 

جه به تو. با رار گرفتقساختاریافته در اختیار خبرگان های نیمهنامه، جهت تأیید آن، پرسش1جدول 
( 3) گینسط میانز متوامعیار حذف عوامل در دورهای دلفی، معمولاً دارا بودن میانگین کمتر  اینکه

اند، حذف و تهداش 5/3 تر ازنهایی که میانگین پاییباشد، لذا در تحقیق حاضر با احتیاط بیشتر، آیتممی
ب ضریلفی داول  وردر د. به این ترتیب ندنامه دور دوم دلفی باقی مانددر پرسش دیگرهایی آیتم

ه ب 54/0برابر با  به دست آمد. در دور دوم ضریب هماهنگی کندال 46/0هماهنگی کندال برابر با 
ه ب 53/0ا برابر دست آمد. در دور سوم هیچ آیتمی حذف یا اضافه نشد و ضریب هماهنگی کندال ب

 دست آمد. 
-تی، معنوی، اجتماعیزیستی، شناخ-اقتصادی، جسمی-آوری کارکنان با هفت بعُد مالیتاب

هایی اقتصادی شاخص-عاطفی و رفتاری مورد بررسی قرار گرفت؛ در بعُد مالی-فرهنگی، احساسی
های مالی لازم از قبیل پاداش، پرداخت بابت ایام بیماری در دوره کرونا از نظیر دریافت مساعدت

واسته و پوشش تمامی های ناخانداز در دوره کرونا جهت پرداخت هزینهسوی سازمان، داشتن پس
ی، رنج جسمان یآمادگهایی نظیر زیستی شاخص-های مربوطه در دوره کرونا، در بعُد جسمیهزینه

 هیتغذنبردن از بیماری و ضف جسمانی، نداشتن مشکلات جسمی جهت انجام کارهای عادی و 
د شناختی های پزشکی مورد سنجش قرار گرفت. در بعُ، انجام ورزش منظم و انجام مراقبتسالم

گویی در برابر برداری و دقیق بودن در خواندن متون، یادگیری برای پاسخهایی نظیر یادداشتشاخص
های مختلف، مدیریت زمان داشتن در موقع های پیش آمده، حفظ تمرکز در موقعیتموقعیت

میل اختصاص زمان و منابع برای مطالعه و تک، تنظیم و کنترل وقتمهارت داشتن در یادگیری، 
هایی نظیر تحقق هدف از طریق در بعُد معنوی شاخصمورد سنجش قرار گرفت. ها و ... ژهپرو

، تلاش برای رسیدن به اهداف، مندی در زندگیحس نیرومند هدفداشتن  های فعلی،فعالیت
کمک خدا وقتی که ی، اعتقاد به باورهای دین یافتن با آرامش، در هر اتفاق خوب یا بد دیدن مصلحت

احساس پشتیبانی و حمایت نیرویی بیکران، دنبال نمودن معنا و غایت ، حل روشنی وجود ندارداهر
معنایی در زندگی در دینداری و ایمان، اعتقاد به یاری خداوند در مشکلات و احساس پوچی و بی

 هایی نظیرفرهنگی شاخص-زندگی بدون اعتقادات دینی مورد سنجش قرار گرفت. در بعُد اجتماعی
چهره، درک آسان احساس افراد، آگاهی به دلایل  درک احساسات افراد با نگاه کردن به حالات

ایجاد ، برقراری روابط صمیمانه با دیگران، و نگهداری دوستان به دستیابیتبحر در العمل افراد، عکس
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، انتخاب اعتقاد دیگران به داشتن نگاه نافذ و اثربخش فرد، آغازگر گفتگو، احساس خوب در دیگران
در اعتقاد به دریافت کمک در زمان استرس، آگاهی از محل مراجعه برای کمک به رهبری گروه، 

در های فرهنگی مورد سنجش قرار گرفت. مندی کمک به دیگران در سنتن و ارزشلحظات بحرا
 یشینداچارههایی نظیر داشتن انرژی برای رسیدن به اهداف، اعتقاد به عاطفی شاخص-بعُد احساسی

 ، داشتنفعالدادن  گوش، غیرکلامیکلامی و ارتباط دارا بودن مهارت نشدن،  یوسأ، ممانعبرای هر 
، در زمان رخداد نامطلوب یزندگ گرید یهاقسمتنگرفتن الشعاع قرار تحت، از همکاران یقو ۀشبک

سخت،  یافتن راه نجات در شرایط، در محل کارگیج نشدن پس از بیماری، بازگشت به حالت اول 
در بعُد برنامه داشتن، مدیریت کارها و از عهده کارهای گوناگون برآمدن مورد سنجش قرار گرفت. 

انجام کارهای  در کارهای جمعی،، پذیرش وظیفه به نتایجکردن فکر هایی نظیر رفتاری شاخص
ب و پاسخ خوفرد، کارها از  دوستان درخواستن کمک ، اعتقاد به کمک به همکارانواگذار شده، 

 جادیا، مؤثر بودن تلاش در نتایج زندگی، های رقابتی، اعتقاد به تلاش برای رسیدن به هدفموقعیت
مفهومی تحقیق به  یالگوو ... مورد سنجش قرار گرفت.  مقابله با استرس یچند راه قابل اعتماد برا

 .تدوین گردید 1 شکلصورت 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 مفهومی تحقیقی الگو: 1 شکل شماره

Figure 1: Conceptual model of research 
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تا  31بین  57/0ال، س 30تا  20نمونه آماری بین  02/0های توصیفی: از نظر توزیع سنی یافته
مرد، از نظر  70/0نمونه زن و  30/0سال،  50بالای  12/0سال و  50تا  41بین  29/0سال،  40

 03/0شناسی ارشد و کار 57/0کارشناسی،  30/0کاردانی،  08/0تر، دیپلم و پایین 02/0تحصیلات، 
 30تا  21بین  /40، سال 20تا  11بین  31/0سال،  10تا  1بین  22/0دکتری و از نظر تجربه کاری 

 سابقه کاری دارند.  30بالای  06/0سال و 
ستفاده ا 05/0 در سطح خطایها بررسی نرمال بودن داده اسمیرنوف: برای-آزمون کالموگروف

ح معناداری برای دهد: سط( بوده که نشان می0001/0آوری کارکنان )آزمون برای تاب شد. آماره
شود. یمها رد دن دادهاست. از این رو فرضیه صفر مبنی بر نرمال بو 05/0متغیرهای پژوهش کمتر از 

-از نرمذا د؛ لود ندارریانس وجافزارهای مبتنی بر تحلیل کوواامکان استفاده از نرم، این امر با توجه به
 شد.استفاده  SmartPLS3افزار 

 
 در طی سه مرحله زیر انجام شد:  سازی معادلات ساختاریمدل

رایب ضیی )بررسی ، سه معیار پایاهامدلبرای بررسی برازش این : گیریاندازهکدل  الف( آزمون
ا واگر ی( و روایAVEبارهای عاملی، ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی(، روایی همگرا )

 استفاده شد. (HTMT)بارهای متقاطع، فورنل و لاکر، 
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 : مدل ضرایب استاندارد2شکل شماره 

Figure 2: Model of standard coefficients 
 
 

ضرایب  2ماره ششکل باشد. در می 4/0 مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی،
ه اینکه مقدار مناسب . با توجه بآمدبیشتر به دست  4/0 مربوط به عاملهای تحقیق از بارهای عاملی

مامی معیارها در تباشد و یم 5/0قدار مAVE و برای  7/0 پایایی ترکیبیو  آلفای کرونباخ برای
بودن وضعیت  توان مناسبمی (3)مطابق جدول  بارهای عاملی مقدار مناسبی دارند قسمت سنجش

 کرد.  پایایی و روایی همگرای تحقیق را تأیید
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 : نتایج روایی همگرا3جدول شماره 

Table 3: convergent validity results 
 نام متغیر

Variable name 

 آلفای کرونباخ
Cronbach's alpha 

 پایایی ترکیبی
Composite reliability 

AVE 

 اقتصادی –مالی 
financial-economic 

0/822 0/887 0/724 

 زیستی –جسمی 
physical-biological 

0/862 0/896 0/59 

 شناختی
cognitive 

0/942 0/948 0/551 

 معنوی
spiritual 

0/911 0/926 0/559 

 فرهنگی -اجتماعی
Sociocultural 

0/936 0/945 0/589 

 عاطفی -احساسی
emotional 

0/929 0/939 0/543 

 رفتاری
behavioral 

0/939 0/948 0/623 

 
 د:دهچند موضوع را پوشش می :روایی واگرا

ا هالؤن سستگی آهای یک عامل با آن عامل در مقابل همبالؤ( مقایسه میزان همبستگی بین س1
 ر.های دیگعامل با

ایر سمل با هایش در مقابل همبستگی آن عاالؤ( مقایسه میزان همبستگی یک عامل با س2 
 .هاعامل

  فورنل و لارکر : نتایج4ول شماره جد

Table 4: Fornell and Larcker results 

 AVE- root of AVEجذر  Variableمتغیر 
 financial-economic 0/846اقتصادی  –مالی 

 physical-biological 0/851زیستی  –جسمی 
 cognitive 0/742شناختی 
 spiritual 0/747معنوی 

 Sociocultural 0/768فرهنگی  -اجتماعی
 emotional 0/737عاطفی  -احساسی

 behavioral 0/789رفتاری 

دست آمد.  هب 9/0 معیار برای همۀ  جفت متغیرها کمتر ازنتایج برای این HTMT:  ( شاخص3
 .ودشأیید میتحقیق ت مدل واگرای رواییش بالا روسه  مجموع با بررسی انجام شده به در
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 ساختاری مدلآزمون ب( 
-tیا همان مقادیر  t داریمعنی از ضرایب ساختاری مدلبرای بررسی برازش : Tمقادیر 

values بیشتر شود، نشان از صحت رابطه 96/1 . در صورتی که مقدار این اعداد ازشوداستفاده می 
  .دارد 95/0 های پژوهش در سطح اطمینان بین عاملها و در نتیجه تأیید فرضیه

 
 : مدل ضرایب معناداری3شکل شماره 

Figure 3: Model of significant coefficients 
 
مقادیر ضعیف،  به عنوان 67/0و  33/0، 19/0سه مقدار  2R ضرایب برای :2Q و 2Rقادیر م

به ترتیب نشان از  ملاک بوده که 35/0و  15/0، 02/0 سه مقدار 2Qشاخص برای  ومتوسط و قوی 
مطلوب  مدلبرازش  ،مثبت باشد 2Q اگر مقدار. در کل قوی دارد بینی ضعیف، متوسط وقدرت پیش
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برای  2Qو  2Rمعیارهای  5 با توجه به جدول .بینی کنندگی مناسبی برخوردار استپیشو از قدرت 
 .متغیرهای وابسته در حد قوی است

 
 2Qو  2Rررسی معیارهای : ب5شماره  جدول

Table 5: Review of R2 and Q2 criteria 
 Variable name 2R 2Qنام متغیر 

 weakضعیف  weak 0/013عیف ض financial-economic 0/031اقتصادی  –مالی 

 mediumمتوسط weak 0/047ضعیف physical-biological 0/09زیستی –جسمی 

 Strongقوی Strong 0/225قوی cognitive 0/44شناختی 

 mediumمتوسط medium 0/112متوسط spiritual 0/218معنوی 

 mediumمتوسط medium 0/143متوسط Sociocultural 0/264فرهنگی -اجتماعی

 Strongقوی Strong 0/25قوی emotional 0/5عاطفی -احساسی

 Strongقوی Strong 0/202قوی behavioral 0/35رفتاری

 Resilience ofآوری کارکنان تاب

employees 
 Strongقوی Strong 0/042قوی 0/25

 
و بزرگ  وچک، متوسطبه ترتیب نشان از اندازه تاثیر ک 35/0و  15/0، 02/0 مقادیر: 2Fمقادیر 

ا در حد متوسط و قوی اندازه اثر متغیره 6 با توجه به مندرجات جدول ت.سازه بر سازه دیگر اس کی
 ت.اس

 2Fررسی معیار : ب6شماره  جدول

Table 6: Review of F2 criterion 
 Variable name 2f نام متغیر

 اقتصادی -آوری کارکنان بر مالیاندازه اثر تاب
The amount of the effect of employee resilience on financial-economic 

0/032 
 متوسط

medium 
 آوری کارکنان بر جسمی زیستیاندازه اثر تاب

The amount of the effect of employee resilience on physical-biological 
0/099 

 متوسط
medium 

 آوری کارکنان بر شناختیاندازه اثر تاب
The amount of the effect of employee resilience on cognitive 

0/786 
 قوی

Strong 
 آوری کارکنان بر معنویاندازه اثر تاب

The amount of the effect of employee resilience on spiritual 
0/279 

 قوی
Strong 

 فرهنگی-آوری کارکنان بر اجتماعیاندازه اثر تاب
The amount of the effect of employee resilience on Sociocultural 

0/358 
 قوی

Strong 
 آوری کارکنان بر احساسی عاطفیاندازه اثر تاب

The amount of the effect of employee resilience on emotional 
0/999 

 قوی
Strong 

 آوری کارکنان بر رفتاریاندازه اثر تاب
The amount of the effect of employee resilience on behavioral 

0/537 
 قوی

Strong 
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 به سه مقدار با توجه .یک قرار دارد واین شاخص بین صفر  (:GOF)معیار  لیک مدلآزمون ج( 
شده و حصول  معرفیآن که به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  36/0و  25/0، 01/0

که  ه به مراحلید گفت با توجدارد. در مجموع بای مدلنشان از برازش مناسب ، 527/0 مقدار
وابط رن آزمون دنبال آ و تشخیصی و به گیری و محاسبات روایی سازهاندازه مدلجهت تصدیق 

  .شودتأیید می مدلهای تحقیق انجام شد، بین سازه
 

 آزمون فریدمن

 

 آوری کارکنانبندی فریدمن برای ابعاد تابنتایج آزمون رتبه :7شماره جدول 
Table 7: The results of Friedman's rating test for the dimensions of employee 

resilience 
 نام متغیر

Variable name 

 هامیانگین رتبه
Mean 

ranks 

 رتبه
rank 

 آماره کای اسکوئر
Chi-square 

statistic 

 مقدار معناداری
significant 

amount 

 spiritual 4/71 1معنوی 

164/876 0/000 

 behavioral 4/59 2رفتاری 

 emotional 4/24 3عاطفی  –احساسی 

 Sociocultural 3/86 4فرهنگی  –اجتماعی 

 cognitive 3/84 5شناختی 

 physical-biological 3/50 6زیستی  –جسمی 

 financial-economic 3/25 7اقتصادی  –مالی 

 

 گیریبحث و نتیجه
باشد، آوری بر سطح سازمانی و ملی میتحقیقات حوزۀ تابعمدۀ  تمرکزبا توجه به اینکه 

تواند افق جدیدی را پیش روی محققان و نیز آوری در سطح کارکنان یک سازمان میبررسی تاب
آوری قبلاً در در سطوح مختلف بررسی شده اندرکاران سازمان مورد مطالعه بگشاید. حوزۀ تابدست

س کرونا یا شرایط مشابه انجام نشده است. طراحی الگویی اما تحت شرایط بیماری ناشی از ویرو
های های ایرانی به همراه شاخصآوری کارکنان و شناسایی ابعاد آن در محیط کار سازمانبرای تاب

که کمبود شدید -هم در شرایط بحران کرونا و آن سازی در سازمانعملیاتی جهت اجرا و پیاده
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باشد. الگوی حاصل از نوآوری عمدۀ این پژوهش می -لب استتحقیقات پیشین مؤید اهمیت این مط
 باشد. این تحقیق یک الگوی کاملاً جدید و با ساختاربندی خاص این پژوهش می

آوری معنوی با تاب -همانگونه که ملاحظه می شود- 7مطابق با نتایح ارائه شده در جدول 
ان بیان د. می توآوری کارکنان می باشبعاد تابها در بین ادارای بیشترین میانگین رتبه 71/4میانگین 

پیامدهای آن از  و 19-دنمود که در شرایط فعلی که ترس، اضطراب و نگرانی از ابتلا به بیماری کووی
تر و ودی بالاه موجگیر همۀ  افراد شده است، پناه بردن بجمله انتظار مرگ خود یا عزیزان دامن

 ژوهش درورد پمعنویت افزایش پیدا کرده است. در جامعه آوری به ممتعالی و در یک کلام روی
و اعتقادی  فرهنگی بافت تمامی موارد ابعاد مرتبط با معنویت مثبت و معنادار گزارش شد. با توجه به

ط ند شرایی مانجامعه مورد پژوهش و اسلامی بودن فضای جامعه به صورت عام، در شرایط دشوار
این هند؛ می خوا و کمکارکنان بیشتر به خداوند پناه برده و از اناشی از بحران پاندومی کرونا، ک

رد که یشتر داب بندگی هایی چون دعا و نیایش، ذکر و توسل و اظهار پروردگار جلوه تر شدن بهنزدیک
اق ایع اتفند و وق. کارکنانی که احساس هدفمندی در زندگی داراست های معنویت جملگی از شاخصه

ابستگی وند و وه خدابهای اخلاقی توجیه می نمایند و ایمان عنویت و استدلالافتاده را با نوعی م
 آوری بالاتری دارند. تاب 19-گیر کوویداند، در مقابل بیماری همهدینی خود را نشان داده

ده تصاص داود اخاقتصادی کمترین رتبه را به خ-آوری مالیدر میان ابعاد مورد بررسی، تاب
 ین بیماری راله با امقاب ن استنباط نمود که امکانات مالی بهتر توان افراد برایاست. هر چند می توا
ایگان در رخدمات  ارائۀ وبه چتر حمایتی دولت در مقابله با این بیماری  توجهارتقا می دهد، اما با 

 ی ویز بسترنهای مرتبط و های مرتبط با بیماری کرونا، از قبیل انجام آزمایشبسیاری از زمینه
تر بدان ژوهش کمورد پمتحویل دارو و خدمات مشاوره پس از ابتلا، این عامل از نظر کارکنان جامعه 

ر واقع د ت. دراهمیت داده شده است و بیشتر به مباحث دینی و ارزش های معنوی توجه شده اس
ویژه هبیماری، به ب پژوهش های مختلف نشان داده شده است که انسانها در هنگام گرفتاری و ابتلا

ی مده مرگ د پدیبه خداوند پناه می برند که این امر سبب کاهش اضطراب و نگرانی حتی در مور
اشد؛ آنان در ب( همسو با یافته پژوهش فعلی می 2016گردد. نتیجه پژوهش کوزاک و همکاران )

شود  یی درک مدرون مطالعه خود به این نتیجه رسیده اند که معنویت به عنوان یک سیستم اعتقادی
و  یط حساسویژه در شراکه نشاط و آرامش را در زندگی افراد ایجاد می کند و اعمال مذهبی به

شود. پس در یمهای مقابله با استرس در نظر گرفته به عنوان سبک 19-بحرانی پاندومی کووید
ای فرد ررد را بینی دشرایطی که اوضاع از کنترل فرد خارج است، با توکل بر خدا و انجام اعمال د

 تر می کند. قابل تحمل
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به  ا عنایتبوهش، آوری کارکنان در جامعه مورد پژاقتصادی تاب-در زمینه ارتقای بعُد مالی
ربارۀ گرانی دنتیجه نتر نسبت به حالت عادی سابق و نیز دورکاری کارکنان و در ساعات کاری کوتاه

ای ساعدت ها و مهبت به ارائۀ کمک پردخت های مالی کمتر به کارکنان، پیشنهاد می گردد تا نس
 لازم مادی و مالی به کارکنان اقدامات لازم صورت گیرد. 

      نهاد هش پیشآوری کارکنان در جامعه مورد پژوتاب زیستی -جسمیدر زمینه ارتقای بعُد 
فظ حلامت، ن سصامطابق نظر متخص ،مناسب رعایت اصول تغذیهمی گردد تا کارکنان نسبت به 

د ه به وجوبا توج های مناسب سرگرمی های بهداشتی، ورزش و فردی و رعایت پروتکل بهداشت
 ر وضعیتمستم خیز جنوب اقدام نمایند. پایشامکانات گسترده ورزشی در شرکت ملی مناطق نفت

ای و حمایتی پیشنهاد و ارائۀ خدمات مشاوره 19-گیری کوویدجسمی کارکنان در طول دوره همه
 دست اندرکاران جامعه مورد پژوهش می توان ارائه نمود.  دیگری است که به

ت ی، مهارادگیربا توجه به اینکه در پژوهش حاضر بعُد شناختی شامل چهار مؤلفۀ مهارت ی
پژوهش،  عه موردر جامدریزی، مهارت حل مسأله و تفکر خلاق است، در زمینه ارتقای این بعُد برنامه

انه های چهارگلفهان جامعه مورد پژوهش نسبت به ارتقای مؤپیشنهاد می گردد تا مدیران و رهبر
د. انجام می باش ارسازکاقدام نمایند. ارائۀ آموزش های لازم در خصوص ارتقای این مهارت ها بسیار 

ت های مهار تمرینات لازم در کارگاه های آموزشی حضوری و غیر حضوری در خصوص یادگیری و
هارت کارگیری مبه برداری از متون ویادداشت برداری و نکته لازم در این زمینه از طریق تمرین

آموزش  وگیری های حفظ تمرکز برای یادیادگیری در شرایط بحرانی مانند شرایط فعلی، تمرین
حوزۀ  های لازم درشمدیریت زمان در دستور کار شرکت باید قرار گیرد. شرکت نسبت به ارائۀ آموز

ای هزمینه  عه دران، امکان دادن فرصت مناسب و کافی جهت مطالکنترل و تنظیم وقت توسط کارکن
نماید. در  ی اقدامه ریزمورد نیاز و محک زدن توانمندی کارکنان در جهت استفاده از ابزارهای برنام

کل در و مش زمینه تقویت مهارت حل مسأله، پیشنهاد می گردد تا نوعی نگرش کلی به مسأله
 ند.بپرداز مسأله بتوانند به صورت نظام یافته و هدفمند به رفعکارکنان ایجاد گردد تا آنان 

ویت گی، معنر زنددبا توجه به اینکه در پژوهش حاضر بعُد معنوی شامل سه مؤلفه هدف داشتن 
نسانی که در منابع اآوری تاب ابعاد عد ازاین بُو استدلال های اخلاقی و  ایمان  وابستگی دینی است، 

آوری و قل تابثعنوان محور و مرکز  بهخیز جنوب ر شرکت ملی مناطق نفتشرایط بحران کرونا د
شود تا در زمینه ارتقای است، پیشنهاد می بوده 19-کوویددر مقابله با بیماری  حفظ مقاومت فردی

اص و خه صورت بدر شرکت های منظم آموزشی و فرهنگی  برنامهاین بعُد در جامعه مورد پژوهش، 
ا سانی ایفآوری منابع اننقش بسزایی در افزایش تابعام که در شرایط فعلی در جامعه به صورت 

 . خواهد نمود، تدارک دیده شود
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رکت ملی نا در شن کروآوری منابع انسانی در شرایط بحرافرهنگی از ابعاد تاب-در بعُد اجتماعی
ان، دیگر خیز جنوب، مؤلفه های آگاهی اجتماعی، ظرفیت برای داشتن صمیمت بامناطق نفت

ظر معی مدنجوحیه های اجتماعی و اعتقاد به سنتها و ارزشهای فرهنگی حمایت کننده مثل رمهارت
ار ک یتماعاج یاردر عصر فاصله گذ فرهنگی-یآوری اجتماعممکن است توسعه تابقرار گرفته اند. 

مک کند کارکنان به ک تواندیم یوجود دارد که رهبر ییهاحال، هنوز راه نیبا ا ؛به نظر برسد یسخت
 داشته باشند. گریکدیبا  یمدت تعاملات معنادار نیدر ا

د که د می شویشنهاعاطفی است. پ-آوری منابع انسانی در پژوهش، بعُد احساسیبعُد دیگر تاب 
 میدواریخیز جنوب ادر حوزۀ های مختلف کلامی و عملی از سوی مسئولان شرکت ملی مناطق نفت

رصت فا و یک ی گذرد و به آنان گفته شود که وضعیت فعلی کرونا وضعیتلازم در کارکنان القا شو
 وس نشدنه مأیببرای بهتر شدن نسبت به گذشته می باشد. چنین برداشتی حتی در شرایط دشوار 

د از قویت امیت ی فرد،تاب آوربر ثیرگذاری أت دیگر مسیرکارکنان و قوت گرفتن آنها منجر می گردد. 
ینکه اضمن . اساس زندگی همراه با شادکامی است ت. امید و امیدواریطریق مثبت اندیشی اس

مود. ناقدام  رکنانتوان با برگزاری کارگاه های آموزشی نسبت به تقویت مهارتهای ارتباطی کامی
ناگون به های گو عالیتبرای تقویت خودمدیریتی کارکنان پیشنهاد می گردد تا با واگذاری کارها و ف

مدیریت  ریزی و رنامهرای چالشی نمودن کار فراهم نمود و این امر که نیازمند بافراد زمینه را ب
خت ریق شنااز ط های دیگر و تقویت فردفعالیت ها به شکل صحیح می باشد، تمرینی برای فعالیت

نسانی آوری منابع اگردد. پیشنهادهای مربوط به ارتقای بعُد رفتاری تابنقاط قوت و ضعف خود می
ر شارکت دویت ماست که می توان با واگذاری مسئولیت های بیشتر به کارکنان و تق بدین صورت

وحیه رقویت تفعالیت های جمعی و پذیرش مسئولیت، حس مسئولیت پذیری آنان را ارتقا داد. 
ه ی کارگارگزاراستقامت و سرسختی در رسیدن به اهداف از طریق بازی های مختلف مدیریتی و ب

 ای شغلینقش ه پذیری از طریق تغییرباشد. تقویت انعطافخصوص کارساز میهای آموزشی در این 
نها آکنان و تشویق ، پذیرش پیشنهادهای خلاقانه و مبتکرانه کار19گیری کووید در طی دوران همه

 ن کرونابحرا خیز جنوب در شرایطاز دیگر توصیه های محقق به مسئولان شرکت ملی مناطق نفت
 می باشد.

 

 افعتعارض من
 .نویسندگان هیچگونه تعارض منافع ندارند
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